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 یورو بهره یدر رابطه وجدان کار یشغل اقیاشت یانقش واسطه

 زن رانیدب

 
 6شفایی صرتن، 5سیمین دلباز نسب، 4پور، مهدی مهدوی3، کلثوم کریمی سخا2، ناهید لیاقت1*منصور درخشنده

 
  22/20/5911پذیرش مقاله:  21/20/5911اصلاح مقاله:  25/22/5911دریافت مقاله: 

 

چکیده                  

زن  رانیدب وریبهرهو  یدر رابطه وجدان کار یشغل اقیاشت ایواسطهنقش  نییتب یپژوهش با هدف اصل نیا

ن حوزه ز رانیدب هیپژوهش را کل یبود. جامعه آمار یو از نوع همبستگ یفیانجام گرفت. طرح پژوهش توص

 گیرینمونهر زن به صورت یدب 212 یجامعه آمار نیدادند. از ب لیتشک 5912در سال  اسوجیشهرستان  یشهر

 هایپرسشنامهاز  هاداده یجمع آور یانتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند. برا ایچندمرحله ایخوشه یتصادف

فاده است یکاستا و مک کر یهرسی و همکاران و وجدان کار وریبهره  ،یسالوناوا و شوفل  ،یشغل اقیاشت

 ونیرگرس ،رسونیپ یشرکت کنندگان با استفاده از همبستگ نمرات، هادادهو استخراج  یشد. بعد از جمع آور

نشان داد  جیقرار گرفت. نتا لیو تحل هیو آزمون بوت استراپ ماکرو مورد تجز یریچندگانه و چند متغ یخط

 اقیاشت نیوجود دارد. ب یوقف خود و جذب( رابطه معنادار ،یرومندین) یشغل اقیو اشت وریبهره نیکه ب

آن  ایهمؤلفهو  یوجدان کار نیوجود دارد. ب یرابطه معنادار یمدار تیاتکا و موفق تیقابل مؤلفهو  یشغل

نشان داد  هاهیافت نیبه دست آمد. همچن یرابطه معنادار زین یشغل وریبهره( با یمدار تیاتکا و موفق تی)قابل

 زن دارد. رانیدب وریبهرهو  یوجدان کار نیدر رابطه ب یمعنادار ایواسطهنقش  یشغل اقیکه اشت

 زن رانیدب ،وریبهره ،یوجدان کار ،یشغل اقیاشت ها:کلیدواژه              

 مقدمه

                                                   

 ، یاسوج، ایرانیاسوج، دانشگاه تربیتیکارشناسی ارشد روانشناسی دانش آموخته  نویسنده مسئول:. 5

 . دانش آموخته کارشناسی ارشد الهیات فقه و مبانی حقوق، واحد یاسوج، دانشگاه آزاد اسلامی، یاسوج، ایران2

 ، ایرانسنندج، کردستان، دانشگاه مشاورهکارشناسی ارشد دانش آموخته . 9

 ، یاسوج، ایرانفرهنگیان یاسوج ، دانشگاهمشاورهکارشناسی ارشد دانش آموخته . 0

 ، واحد یاسوج، دانشگاه آزاد اسلامی، یاسوج، ایرانعمومیکارشناسی ارشد روانشناسی دانش آموخته  .1

 . کارشناس آموزش ابتدایی، دانشگاه فرهنگیان یاسوج، یاسوج، ایران6
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 مقدمه
عی طبی هایثروتدر دنیای کنونی، ثروت ملل را متشکل از 

ی آموزش هایسازمان، لذا دانندمیانسانی  هایثروتفیزیکی و 

تربیت  هاسازمان ترینگستردهو  مؤثرترین، ترینمهمبه عنوان 

و تعلیم رسمی افراد جامعه را بر عهده دارند و نیز به عنوان تأمین 

 ایویژهاز اهمیت  هاسازمانکننده منابع انسانی سایر 

برخوردارند. آموزش و پرورش نیز به عنوان یک سازمان اصلی 

از این ثروت بهره مند است. رهبران و مدیران آموزش باید برای 

از طریق ترغیب مدیران مدارس،  بهبود عملکرد نظام آموزش

معلمان، دانش آموزان و والدین با یکدیگر همکاری کنند تا 

لبه در نظام آموزش غ وریبهرهبتوانند بر موانع مختلف افزایش 

نظام آموزش و پرورش  (.2252، 5فوشز، پاموک و لوتز) ندینما

از عناصر مختلفی تشکیل شده که هر کدام از این عناصر در 

. معلم به عنوان یکی از عناصر مهم مؤثرنداهداف آن پیشبرد 

در آموزش و پرورش، اهمیت خاصی در نظام تعلیم و تربیت 

نظام آموزش و  هایهدفدر تحقق  تواندمیدارد و رضایت او 

 (.5915پرورش تأثیر به سزایی داشته باشد )طوسی و صائبی، 

امروزی به اهمیت منابع انسانی به عنوان  هایسازمان

یبهرهتأثیرگذارترین عامل رشد و  سازمان و دارایی   2ور

ارزشمندی برای ایجاد مزیت رقابتی در اقتصاد دانش محور پی 

نیروی انسانی هر جامعه، سرمایه جاودان و فعال تولید، . اندبرده

ی است انآفرینش، رفاه مادی و نیل به اهداف معنوی و تعالی انس

تبعی محسوب  هایمؤلفه، فنّاوریو دیگر عوامل سرمایه و 

 (. 2256 ،9بوهلندر و اسنل بلکورت،) شوندمی

 هایاولویت از آن عمیق بررسی و انسانی نیروی وریبهره

 وریبهره. شودمی محسوب هر سازمان توسعه و پیشرفت

 مندیتوان و بازدهی کارایی، اثربخشی، احساس از است عبارت

 کار، ینیرو از بهینه گیریبهره سخن، دیگر به سازمان، در فرد

 و هرسیاست ) انسانی نیروی مهارت و استعداد توان،

را ارتباط بین  وریبهره(، 2226) 1کوکبرن. (511۱، 0بلانچارد

بازده و امکانات به کار رفته برای تولید این بازده عنوان 

                                                   
1. Fuchs, Pamuk & Lutz 

2. Efficiency 

3. Belcourt, Bohlander &  Snell 

4. Hersey and Blanchard 

5. Cockburn 

 بقای و دوام که است عواملی جمله از وریبهره؛ اندنموده

اکم ح. کندمی تضمین کنونی پررقابت دنیای در را هاسازمان

 همه نهیبه به کارگیری موجب ،وریبهره فرهنگ شدن

 اضافه کردن بدون و شودمی هاسازمان معنوی و مادی امکانات

 شرایط، امکانات، از توانمی جدید انسانی نیروی و فناوری

 و یزایش خاصیت با موجود انسانی نیروی هایتوانمندی و توان

رد ب را بهره بیشترین سازمان هایهدف به رسیدن در خلاقیت

 دانش کارکنان ابقای برای هاسازمان(؛ 2225، 6ودانهام و تیلور)

 بتمث و مهم مؤلفه به بایستی خود مستعد و ارزشمند محور،

 .نمایند مبذول ویژه توجه است،  ۱شغلی اشتیاق که دیگری

امروزه نیاز به کارکنانی با انرژی و مشتاق دارند.  هاسازمان

کسانی که نسبت به شغلشان اشتیاق و علاقه زیادی دارند. به 

کالیف و ت شوندمیطور کلی کارکنان مشتاق مجذوب شغلشان 

، 2یترباکر و ل) رسانندمیرا به طرز مطلوبی به انجام  شانیشغل

مثبت نگر آن دسته از (. پژوهشگران رفتار سازمانی 2252

 ،ریگیاندازهاشتیاق شغلی کارکنان را که قابل  عوامل، مانند

این هدف  با دهندمیو بهبود هستند را مورد مطالعه قرار  تغییر

 که از طریق مداخله در سازمان بتوان عملکرد کارکنان را

، به نقل از نلسون  و 2252، و همکارانافزایش دهند )پارکر 

 (.  222۱، 1کوپر

 یک عنوان به را کاری ( اشتیاق2226) 52همکاران و شوفلی 

 عریفت کار با ارتباط در ذهنی بخشتیرضا و مثبت وضعیت

 و ایهحرف فداکاری ،ایحرفه انرژی یمؤلفه سه با  که کنندمی

 اشتیاق شغلی یک حالت. شودمی مشخص ایحرفه شیفتگی

مثبت، عملی و مرتبط با کار است که شامل سه بعد نیرومندی، 

(. نیرومندی 222۱،و شوفلی سالانوا) استجذبه و وقف خود 

شامل سطوح انرژی زیاد و خاصیت تاب آوری ذهن کارکن 

هنگام انجام کار است. وقف خود درگیری شدید فرد با کار و 

، شوق و چالش است. جذب عبارت است داریمعنیاحساس 

از تمرکز و اشتغال رضایت مندانه فرد به کار، به طوری که زمان 

برای او به سرعت سپری شود و جدا شدن از کار برای او مشکل 

6. Wedenhum & Teylor 

7. work engagement 

8. Bakker & Leiter 

9 Nelson and copper  

10. Schaufeli 



  92                                                                                            زن  رانیدب یورو بهره یدر رابطه وجدان کار یشغل اقیاشت یانقش واسطه 

 2شماره / 5/ دوره 5911 تابستان/ زن یروانشناس فصلنامه

پایین بودن اشتیاق شغلی با (. 2222، شوفیلی و همکارانباشد )

نفی م پیامدهایجسمانی همبستگی دارد. یکی از  هایشکایت

ایل نبودن به سازمان و عدم تم متعهد ایین بودن اشتیاق شغلی،پ

 حمایت .(2226، 5لی و لیاست )به باقی ماندن در سازمان 

 و وظیفه تنوع عملکرد، از بازخورد سرپرست، و همکاران

 که دهستن منابع این جمله از یادگیری هایفرصت و استقلال

 سون،جان هابفول،) دهندمی افزایش را کارکنان شغلی اشتیاق

 ییکی از متغیرهایی که در راستا (.2229 ،2جکسون و انیس

 9مورد توجه است، وجدان کاری کارکنان وریبهرهافزایش 

اخیر به فرهنگ  هایسالاست، اصطلاح وجدان کاری در 

مورد استفاده مقامات و  مکرراًاداری کشور وارد شده است و 

 هایامگقرار گرفته است ولی متأسفانه تا به حال  مسئولان

اساسی برای شناسایی توسعه وجدان کاری در جامعه برداشته 

وجدان کاری نیرویی  (.5910، اردلان و بهشتی راداست )نشده 

یک سری رفتارهای معطوف به  کندمیاست که فرد را متعهد 

 متفاوت یهاسلیقههدف را در سازمان انجام دهد و نیز افکار و 

 رتعبا به؛ گرا سازد یک رفتار سازنده هم دهیشکلرا برای 

 ملیع التزام و تعهد قلبی، رضایت کاری وجدان از منظور دیگر

 جامان را هاآن انسان است قرار که است هاییوظیفه به نسبت

 وا فعالیت بر نیز ناظری و بازرس اگر که ایگونه به دهد،

 نخواهد روا قصوری وظیفه انجام در هم باز نباشد، گرنظاره

 (.2221، 0مک کننا) داشت

 را سازمان هایارزش و اهداف بالا وجدان کاری با افراد

 هاآن به رسیدن برای و دانندمی خود هایارزش و اهداف

 دایرا و قایلند ارزش سازمان برای افراد این ،کنندمی تلاش

 (.2222، 1اکر و اکر پالا،) شودمی دیده کارشان در کمتری

 و آموزشی نظام کارکنان شودمی موجب کاری وجدان

 نهات نه را هاتخصص و استعدادها ،هاتوانمندی کشور، سازمانی

 افاهد تحقق جهت در داوطلبانه طور به بلکه کنترل بدون

 هایبرنامه وجدان کاری این سایه در که دهند قرار سازمان

ی سیمرینگ،) شوندمی بیمه کشور پایدار توسعه ، 6چرام

                                                   
1. Lee & Lee 

2. Hobfoll,  Johnson, Ennis & Jackson 

3. working Conscience 

4. Mc Kenna 

 به کاری وجدان شده انجام تحقیقات از بسیاری در(. 2252

 روینی عملکرد و بازدهی افزایش بر مؤثر و اصلی عامل مثابه

 رفتهگ صورت مطالعات و است گرفته قرار بررسی مورد انسانی

 فهومم این بر اثرگذار عوامل بررسی اهمیت به خصوص این در

لذا با توجه به  (.2225، ۱هرسکویچمیر و ) اندکرده تأکید

 ایهواسط مطالب بیان شده هدف از پژوهش حاضر تبیین نقش

ن ز دبیران وریبهره و کاری وجدان رابطه در شغلی اشتیاق

 .است

 پژوهش روش

 های پژوهشنمونه و آماری جامعه

پژوهش حاضر از نوع هدف کاربردی و از لحاظ روش از 

جامعه آماری این پژوهش  همبستگی است. -نوع توصیفی

که  ندتشکیل داد یاسوجرا کلیه دبیران زن مقطع متوسطه 

و مشغول به کار بودند  591۱-5912در سال تحصیلی 

این پژوهش از  در بود.دبیر  ۱92مشتمل بر   هاآنجمعیت 

فاده است ایچندمرحله ایخوشهگیری تصادفی روش نمونه

 وشد، بدین صورت که از بین نواحی جغرافیایی آموزش 

شهر یاسوج به تصادف دو ناحیه و در هر ناحیه  پرورش

مقطع متوسطه اول و متوسطه دوم( دخترانه )پنج مدرسه 

انتخاب شدند و کلیه دبیران هر مدرسه مورد آزمون قرار 

 محاسبه مورگان جدول اساس بر نمونه گرفتند. حجم

شد. در نهایت دبیران  برآورد نفر 212 حداقل که گردید

اشتیاق شغلی، وجدان  هایپرسشنامهزن آن مدارس به 

 ،هاامهپرسشن تکمیل از پاسخ دادند. بعد وریبهرهکاری و 

 spss  افزار نرم از استفاده با را شده آوری جمع یهاداده

 .گرفت قرار آماری تحلیل و تجزیه موس موردو ا

 ابزار پژوهش

 :(2001) لیشوف و سالوناوا  شغلی، اشتیاق . پرسشنامه1
 لیشوف و سالوانا پرسشنامه از شغلی اشتیاق سنجش برای

 5۱ از شغلی اشتیاق آمد. پرسشنامه عمل به استفاده (2225)

5. Pala, Eker & Eker 

6. Simmering & Cheramie 

7. Meyer & Herscovitch 
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 مخالفم کاملاً) لیکرت ایدرجه 1 پاسخگویی مقیاس با سؤال

 در بالا است. نمره شده تشکیل (1 = موافقم کاملاً تا  5 =

 بین در غلیش اشتیاق از بالایی سطح کننده بیان حاضر پرسشنامه

 فهمؤل سه شامل پرسشنامه این عکس. بالا و است کارکنان

 و ماده( 1)خود  وقف ماده( 6) یرومندین شامل ابعاد این .است

 روایی (5915) رپناهیوز تحقیق در است ماده( 6) جذب

 آلفای شرو به پرسشنامه پایایی  و دیتائ پرسشنامه محتوایی

 (5915همکاران ) و ضیاءالدینی تحقیق در و ۱2/2کرونباخ 

 162/2 باخ کرون آلفای روش به شغلی اشتیاق پرسشنامه پایایی

 علی پژوهش در پرسشنامه این پایایی است. شده گزارش

 آمده دست به 22/2  کرونباخ آلفای روش به  (5916) عسگری

 است.

 گلد و بلانچارد و هرسی وریبهره . پرسشنامه2

( توسط 5)مدل آچیو وریبهرهپرسشنامه  :(1890) اسمیت

( به منظور کمک به 5122) 2هرسی و بلانچارد و گلد اسمیت

مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد و به وجود 

 شــنامهپرس تغییر، طرح ریزی گردید. این هایاستراتژیآوردن 

 ایدرجه پنج مقیــاس از اســتفاده با و گویه 26 قالب در

 شــده گذارینمره( زیاد خیلی :1 تا کم خیلی :5 از) لیکرت

 حمایت نقش، بودن روشــن توانایی، بعد هفت که. اســت

 شــامل را محیط و اعتبار بازخورد، تشــویق، ســازمانی،

 یبترت به پرسشــنامه این در نمره حداکثــر و حداقل. شودمی

 ( پایایی5911) بهشــتی و اردلان پژوهش در. است 592 و 26

 22/2 کرونباخ آلفای ضریب اســاس بر پرسشــنامه این

 روش از پرسشنامه این روایی بررســی برای. است شده گزارش

برازش  هایشاخص که شد استفاده تأییدی عاملی تحلیل

AGFI=0.90،CFI=0.97 ، RMSEA=0.06 ،

GFA=0.95 پرسشــنامه ایــن مناســب بــرازش نشــانگر 

 ژوهشپ این در. است انسانی نیروی وریبهره گیریاندازه برای

 زیر برای و 19/2 وریبهره برای کرونباخ آلفای ضریب

 حمایت ،۱9/2 نقش وضوح ،۱1/2 توانایی هایمقیاس

 و 26/2 اعتبار ،22/2 بازخورد ،22/2 انگیزه ،29/2 ســازمانی

                                                   
1 . Achieve 

 تحلیل طریق از آن ســازه روایی و آمد دســت به ۱2/2 محیط

 گردید. تائید عاملی

 یکر. پرسشنامه وجدان کاری کاستا و مک 3

از پرسشنامه پنج عاملی شخصیت  تمیآ 56از  (:1882)

(NEO( استفاده شده که توسط کاستا و مک کری )5112 )

( ۱6/2( اعتبار مناسبی )2225ساخته شد. گلاتلی و آروینگ )

( 5-2 هایسؤالسؤال از این پرسشنامه ) 2 یافتند.برای آن 

مربوط به زیر مقیاس قابلیت اتکا )برای مثال من فرد بسیار 

 هایسؤالسؤال دیگر ) 2 ( است وهستمشایسته و کارآیی 

(، زیرمقیاس موفقیت مداری )برای مثال من برای دستیابی 56-1

)کاستا و  سنجدمی( را کنممیبه اهداف خود سخت تلاش 

 لیکرت ایدرجه(. این پرسشنامه از نوع پنج 5112مک کرای، 

حداقل امتیاز . است (0موافقم = کاملاًتا  2مخالفم = کاملاً)

این پرسشنامه استاندارد خواهد بود.  60و حداکثر  2ممکن 

 یهمهو در تحقیقات زیادی از آن استفاده شده است، در  است

ست روایی مورد تأیید قرار که در زیر آمده ا ییهاپژوهش

( اعتبار این پرسشنامه 2225)آروینگ گرفته است.  گلاتلی و 

( این 5922و همکارانش ) یااژه. انددادهگزارش  ۱6/2را 

آلفای کرونباخ برای بعد  هاآن، اندکردهپرسشنامه را ترجمه 

در نمونه  (BFI)وجدان در سیاهه پنج عامل اصلی شخصیت 

. علیرضایی و همکارانش اندآوردهبه دست  ۱2/2ایرانی 

 . اندکردهرا گزارش  ۱/2آلفای ( در این پژوهش نیز 5912)

پژوهش برای توصیف و  نیدر ا .پژوهش روش اجرای

های های گردآوری شده از نمونه، از شاخصبندی دادهطبقه

مون ها، از آزآمار توصیفی و به منظور آزمون و تحلیل فرضیه

تفاده شد.  اس ونیاز رگرس ینیبشیپو جهت  یهمبستگ بیضر

نفر بود. پس از  212در این پژوهش  یحجم نمونه مورد بررس

های آمار نمونه، ابتدا شاخص یوبر ر هااجرای پرسشنامه

وط به مرب انحراف استانداردو  نیانگیتوصیفی مانند تعداد، م

مورد پژوهش گزارش شده است. در ادامه،  یرهایمتغ

و  سونریپ یآزمون همبستگ قیاز طر یمورد بررس یهاهیفرض

ورت ، به صهاآن جیقرار گرفت که نتا لیمورد تحل ونیرگرس

 یهی. لازم به ذکر است کلشد اهدمبسوط گزارش خو

2 . Hersey & Belanchard & Gold.Smith 
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انجام شده  SPSS_22نرم افزار  قیاز طر ،یمحاسبات آمار

 است.

 هایافته

ر د کنندهشرکت زندبیران میانگین و انحراف استاندارد 

های در ادامه نتایج شاخصبود.  ( 52/9) 51/99برابر با  پژوهش

میانگین و انحراف استاندارد متغیرهای پژوهش به تفکیک 

 گروه مشخص شده است.

 

 های آمار توصیفی اشتیاق شغلی و ابعاد آنشاخصه. 5 جدول 

 انحراف استاندارد میانگین تعداد هامؤلفه

26/1۱ 212 نمره کل اشتیاق شغلی  29/1  

25/52 212 بعد نیرومندی  25/2  

02/51 212 خودبعد وقف   ۱0/9  

22/51 212 بعد جذب  29/9  

 
 

نمره کل  یفیآمار توص یها، شاخص5جدول  جیبا توجه به نتا

جدول  نیآن گزارش شده است. در ا ابعادو  اشتیاق شغلی

 بیه ترتب اشتیاق شغلیو انحراف استاندارد نمره کل  نیانگیم

بعد نمره مربوط به  کمترین نیاست. همچن 1.29و  1۱.26

و  2.25 ستانداردو انحراف ا 52.25 نیانگیبا م نیرومندی

و  51.02 نیانگیبا مبعد وقف خود نمره مربوط به  بیشترین

 به دست آمده است.  9.۱0 اریانحراف مع

 
 آن هایوری شغلی و خرده مقیاسهای آمار توصیفی بهره. شاخصه2جدول 

 انحراف استاندارد میانگین تعداد هامؤلفه

20/21 212 شغلی وریبهرهنمره کل   52/56  

11/59 212 خرده مقیاس توانایی  21/2  

02/55 212 خرده مقیاس درک و شناخت  52/9  

9۱/52 212 خرده مقیاس حمایت سازمانی  06/9  

90/52 212 خرده مقیاس انگیزش  12/2  

22/52 212 خرده مقیاس بازخورد  55/9  

29/50 212 خرده مقیاس اعتبار  52/9  

52/5۱ 212 خرده مقیاس سازگاری   12/9  

 
مره ن یفیآمار توص یهاشاخص فوقجدول  جیبا توجه به نتا

آن گزارش شده است.  یهااسیو خرده مق شغلی وریبهرهکل 

 ریوبهرهو انحراف استاندارد نمره کل  نیانگیجدول م نیدر ا

نمره  نیشتریب نیاست. همچن 56.52و  21.20 بیبه ترت شغلی

و انحراف  5۱.52 نیانگیبا م سازگاری اسیمربوط به خرده مق

 زشانگی اسینمره مربوط به خرده مق نیو کمتر 9.12 ستانداردا

به دست آمده است.  2.12 معیارو انحراف  52.90 نیانگیبا م

 در جدول ریمتغ نیا یهااسیخرده مق ریسا نیانگیم نیهمچن

 گزارش شده است.
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 آن هایمقیاستوصیفی وجدان کاری و خرده  هایشاخص. 3جدول 

 انحراف استاندارد میانگین نمونه متغیرهای مورد بررسی

 9۱/6 09/91 212 نمره کل وجدان کاری

 5۱/9 91/52 212 خرده مقیاس قابلیت اتکا

 56/0 2۱/25 212 خرده مقیاس موفقیت مداری

نمره کل  یفیآمار توص یهاشاخص 9 جدول جیبا توجه به نتا

آن گزارش شده است. در  هایخرده مقیاسو  وجدان کاری

 وجدان کاریو انحراف استاندارد نمره کل  نیانگیجدول م نیا

نمره مربوط به  کمترین نیاست. همچن ۱.9۱و  91.09 بیبه ترت

 ستانداردو انحراف ا 52.91 نیانگیبا م خرده مقیاس قابلیت اتکا

ا بخرده مقیاس موفقیت مداری نمره مربوط به  بیشترینو  9.5۱

 به دست آمده است.  0.56 اریو انحراف مع 25.2۱ نیانگیم

 
 . ماتریس ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش4جدول 

 

با  شغلی وریبهرهکه بین نمره کل  دهدیمنشان  0نتایج جدول 

اشتیاق شغلی و ابعاد نیرومندی، وقف خود و جذب همبستگی 

توانایی، درک و  هایمؤلفهمعناداری دارد. همچنین بین 

شناخت، حمایت سازمانی، انگیزش، بازخورد، اعتبار و 

آمد.  همبستگی معناداری به دست سازگاری نیز با اشتیاق شغلی

ی بعد وقف خود همبستگبین وجدان کاری با اشتیاق کاری و 

قابلیت اتکا و موفقیت  مؤلفهمعناداری به دست آمد و بین 

 مداری با اشتیاق کاری نیز همبستگی معناداری به دست آمد. 

 

آن )قابلیت اتکا و  هایمؤلفههمچنین بین وجدان کاری و 

شغلی نیز همبستگی معناداری به  وریبهرهبا  موفقیت مداری(

 و مستقیم اتثرا سیربر رمنظو به ادامه دردست آمد. 

هر یک از  مفهومی لمد هشوپژمورد  یهامتغیر غیرمستقیم

 هشد ئهو ارا حیاهش طروپژ پیشینه سساا رـبتحلیل مسیرها 

  ست.ا

 

 51 50 59 52 55 52 1 2 ۱ 6 1 0 9 2 5 متغیر

               5 . اشتیاق شغلی5

              5 62/2** . بعد نیرومندی2

             5 99/2** 29/2** . بعد وقف خود9

            5 10/2** 02/2** 29/2** جذب . بعد0

           5 26/2 01/2** 20/2 95/2** شغلی وریبهره. 1

          5 91/2** 02/2** 19/2** 21/2** ۱1/2** توانایی مؤلفه. 6

درک و  مؤلفه. ۱

 شناخت

*22/2 26/2 **91/2 22/2 **26/2 *22/2 5         

حمایت  مؤلفه. 2

 سازمانی

*52/2 21/2 **90/2 26/2 **۱2/2 *22/2 **۱2/2 5        

       5 62/2** ۱۱/2** 21/2** 2۱/2** 26/2 0۱/2** 22/2 92/2** انگیزش مؤلفه. 1

      5 66/2** 15/2** 11/2** 5۱/2* ۱6/2** 21/2 21/2** 26/2 51/2* بازخورد مؤلفه. 52

     5 06/2** 02/2** 90/2** 06/2** 25/2 65/2** 92/2** 22/2 55/2 51/2* اعتبار مؤلفه. 55

    5 09/2** 02/2** 69/2** 02/2** 11/2** 51/2* ۱1/2** 22/2 91/2** 20/2 22/2* سازگاری مؤلفه. 52

   5 ۱1/2** 10/2** 19/2** ۱1/2** 62/2** ۱2/2** 22/2** 29/2** 22/2 02/2** 59/2 2۱/2** کاری وجدان 59

قابلیت  مؤلفه. 50

 اتکا

**2۱/2 26/2 **91/2 22/2 **69/2 **21/2 **01/2 **02/2 **12/2 **92/2 **05/2 **6۱/2 **22/2 5  

 مؤلفه. 51

 مداریموفقیت

**25/2 *51/2 **91/2 22/2 **۱1/2 *22/2 **۱2/2 **62/2 **۱2/2 **16/2 **15/2 **60/2 **12/2 **12/2 5 
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 . مقدار و معناداری ضرایب مسیر مدل اولیه مسیر پیشنهادی5جدول 

اثرات  مسیرهای موجود در الگو

 غیراستاندارد

اثرات 

 استاندارد

خطای 

 استاندارد

معناداری  Tمقدار 

 بر از روی مسیر

 25/2 92/6 22/2 95/2 20/2 اشتیاق شغلی وجدان کاری

 25/2 21/55 25/2 20/2 69/2 وریبهره وجدان کاری

 25/2 92/2 29/2 00/2 2۱/2 وریبهره اشتیاق شغلی

 
اق کاری با اشتی وجداننتایج مدل ضرایب مسیر نشان داد که 

رابطه مستقیم معناداری دارد. همچنین اشتیاق  وریبهرهو  شغلی

مه به در ادارابطه مستقیم معناداری دارد.  وریبهرهشغلی نیز با 

برای آزمون روابط  میرمستقیغ یهاهیفرضمنظور بررسی 

)میانجی( از آزمون بوت استراپ ماکرو و پریچر و  میرمستقیغ

 شده است. گزارش 1هیز استفاده شد که نتایج آن در جدول 

 
 در مدل اولیه ایواسطهنتایج آزمون بوت استراپ ماکرو و پریچر و هیز برای تمامی مسیرهای . 6جدول 

بوت  هاداده متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 استراپ

خطای  سوگیری

 معیار

 %11فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

وجدان 

 کاری

 225/2 202/2 25/2 2225/2 551/2 565/2 وریبهره اشتیاق شغلی

 

ای از بوت استراپ روابط واسطه یمعناداردر جدول فوق برای 

نتایج به دست آمده از بوت استراپ در  2استفاده شد. جدول 

 میتقرمسیغبرنامه ماکرو پریچر و هیز را برای تمامی مسیرهای 

حاکی از  2دهد. مندرجات جدول ای( نشان می)واسطه

است. سطح اطمینان برای فاصله  ایواسطهمعناداری مسیرهای 

 1222گیری مجدد بوت استراپ و تعداد نمونه 11اطمینان 

 د بالاحاست. با توجه به این که صفر بیرون از فاصله اطمینان )

گیرد، این روابط  میانجی گر معنادار است؛ ( قرار مینییحد پاو 

 میقرمستیغهای مربوط به مسیرهای به این ترتیب فرضیه

 مدل یبرا یبرازش کل یهاشاخصشدند.  دیتائ (ای)واسطه

 گزارش شده است. ۱برازش شده در جدول 

 
 های برازش مدلشاخص. ۱ جدول

X2 X2/df CFI NFI IFI AGFI GFI RMSEA 
12/۱1 219/5 122/2 169/2 120/2 115/2 119/2 269/2 

 
شاخص نیکویی  شودیمشاهده م ۱طور که در جدول همان

، شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته 11/2( برابر GFIبرازش )

(CFI برابر )یهای شاخصبه دست آمده است.  اندازه 12/2 

حاصل از بررسی برازش مدل ساختاری حاکی از  برازش مدل 

( RMSEAخوب است. تقریب ریشه میانگین مجذور خطا )

است و این  22/2به دست آمده و کمتر از میزان  269/2برابر با 

 شاخص نیز بیانگر برازش خوب مدل است.
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 مدل نهایی حالت استاندارد 1شکل  

 

 گیرینتیجهبحث و 

 در لیشغ اشتیاق ایواسطه پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش

زن انجام گرفت. به  دبیران وریبهره و کاری وجدان رابطه

مرتبط با این هدف، به صورت  هایفرضیهمنظور آزمایش 

 از نفر 212تعداد   ایچندمرحله ایخوشهتصادفی  گیرینمونه

 رفتند. بر روی هر یکدبیران زن انتخاب و مورد مطالعه قرار گ

 وفلیش و سالوناوا  شغلی، اشتیاق هایپرسشنامه  هاآزمودنیاز 

و وجدان کاری  (5122همکاران )و  هرسی وریبهره ، (2225)

بعد از جمع آوری و  ؛ و( اجرا شد5112) یکرکاستا و مک 

، نمرات شرکت کنندگان با استفاده از هادادهاستخراج 

چند متغیره  مورد تجزیه و  همبستگی پیرسون و رگرسیون

 یغلشبین اشتیاق تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که 

شغلی رابطه  وریبهرهنیرومندی، وقف خود و جذب( و )

معناداری وجود دارد. همچنین نتایج نشان داد بین اشتیاق شغلی 

قابلیت اتکا و موفقیت مداری رابطه معناداری وجود  مؤلفهو 

آن )قابلیت اتکا  هایمؤلفهدارد. همچنین بین وجدان کاری و 

شغلی نیز رابطه معناداری به  وریبهرهو موفقیت مداری( با 

  ادامه به تبیین مفصل نتایج خواهیم پرداخت. در دست آمد.

مشاهده  هاهافتیگزارش شده در بخش  جیکه در نتا گونههمان

بین وجدان کاری و اشتیاق شغلی همبستگی معناداری به  شد

نیرومندی و وقف خود  مؤلفهدست آمد و بین وجدان کاری و 

وزه به دلیل جدید بودن ح نیز همبستگی معناداری به دست آمد.

 کاری پژوهش وجدان و پژوهش در زمینه رابطه اشتیاق شغلی

مرتبطی با نتایج حاصل از این پژوهش یافت نشد. لذا نتایج به 

 ی( همخوان591۱مقدم )دست آمده با نتایج پژوهش شجاع 

 تعهد که داد نشان (591۱مقدم ) دارد. در همین راستا شجاع

 یاقاشت و انسانی نیروی نگهداشت با کاری وجدان و سازمانی

 از انیسازم تعهد ینیبشیپ قدرت ولی دارد، وجود رابطه شغلی

 غلیش اشتیاق و انسانی نیروی نگهداشت برای کاری وجدان

 تعاریف اسبر اسدر تبیین این موضوع باید گفت  .است بیشتر

 در و سازمان در فرد  اخلاق گسترش کاری وجدان موجود،

 هنجار نوع یک واقع در و است خود وظایف انجام زمان

 ارزش دارای را صحیح و خوب کار انجام که است، فرهنگی
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 در یاحرفه کاری وجدان دارای افراد واقع در. داندیم معنوی

 سازمانی وظایف و خود نقش به خود، مثبتی نگرش سازمان

 مثبت و ارزش دارای نفسهیف را سازمان در کردن کار و دارند

با  زنی سازمان در تا هستند تلاش در افراد درواقع این. دانندیم

 ترعای را اخلاقی اصول نیز خود شغلی زمینه در و بوده وجدان

 هب نسبت افراد این تا شودمی باعث کاری اخلاق این. کنند

 انجام به تنسب بیشتری اشتیاق با و داشته مثبتی نظر سازمان

 با تا کندیم ایجاب افراد این وجدان .کنند اقدام خود وظایف

 وظایف انجام و شده حاضر سازمان در بیشتری شوق و شور

یکی از ابعاد وقف ) را خود و داشته جذبه هاآن برای شغلی

 لذا با توجه به مطالب بیان شده . کنند سازمان اشتیاق شغلی(

وجود رابطه بین اشتیاق شغلی و نگرش مثبت به کار با وجدان 

ش کسانی که در کار نگر معمولاً. رسدیمکاری طبیعی به نظر 

 د.کار دارند، کارکنان با وجدانی هستنمثبتی به خود، دیگران و 

 ، بین نمره کل اشتیاق شغلی بانتایج نشان داد که گونههمان 

شغلی همبستگی معناداری دارد. بین اشتیاق شغلی و  وریبهره

توانایی، درک و شناخت، حمایت سازمانی،  هایمؤلفه

انگیزش، بازخورد، اعتبار و سازگاری همبستگی معناداری به 

 بانی،ششیخ هاشمی تحقیقات نتایج با یافته دست آمد. این

(، 5921) نجاراصل و (5915) ینعام و جوکندان اصلاپور

 یمحمد و (، ابراهیمی5912) پیریاییعبدالرضا و نعامی، 

همکاران  و ، هاکنن(225۱) همکاران پولاک و، (5910)

 و جیمیسون پارکر، (، 2221) یدمرت و کریب (، هاکنن،2226)

 همسویی (، 2250) و دانگل سیهم ،ساس ،(2252) آموت

 سه هر بین دادند نشان ،(5910) یو محمد ابراهیمی .دارد

 رد (جذب و خود وقف شوق، و شغلی )شور اشتیاق هایمؤلفه

 جودو معناداری و مثبت رابطه انسانی نیروی وریبهره با کار

 داریمعنی طور به تواندیم شغلی جذب مؤلفه همچنین. دارد

یافته   در تبیین این. کند ینیبشیپ را انسانی نیروی وریبهره

 ثبتم شناختیروان مفهوم یک شغلی گفت اشتیاق توانمی

 در یشناختروان سلامت و بهزیستی شاخص به عنوان که است

به  دلبستگی انرژی، میزان آن را و شودمی شناخته کار محیط

 در غلیش اشتیاق وجود. اندکرده تعریف حرفه اثربخشی و شغل

 وظایف مانجا به نسبت بالایی تعهد که شودمی باعث کارکنان

 نهایت سازمان اهداف تحقق جهت در و داشته خود شغلی

 تغییر ره تحقق و یریگشکل. باشند داشته را کوشش و تلاش

 عالف به مشارکت وابسته به شدت هاسازمان در بزرگی تحول و

 به آن زا و کنند برخورد آن با باز آغوش با که است کارکنانی

 شتیاقا که کارکنانی میان این در. کنند حمایت جانبه همه طور

 تتحولا و تغییر وقوع از آگاهی از پس دارند، بالایی شغلی

 سردرگمی و ترس ابهام، مانند احساساتی دچار سازمانی

به  و کرده استقبال عملکرد بالا از باز آغوش با و شوندینم

 در .پردازندیمبیشتر  وریبهرهافزایش این عملکرد و  اجرای

 جزء امروزه هک تغییرات پذیرش به نسبت مشتاق، کارکنان واقع

 در و بوده مشتاق ،شودمی محسوب سازمانی هر ضروری

 با نتوایم بنابراین. داشت خواهند بیشتری تعهد هاآن اجرای

 ارکنانک در آن افزایش و شغلی اشتیاق بر مؤثر عوامل شناخت

ایش به تغییر و در نتیجه افز کارکنان تعهد افزایش به نسبت

 .نمود اقدام وریبهره

 مشاهده هانتایج گزارش شده در بخش یافته در که گونههمان

 قیتموف و اتکا قابلیت) آن هایمؤلفه و کاری وجدان شد، بین

مد. آ دست به معناداری همبستگی شغلی وریبهره با( مداری

 نتایج به دست آمده از این پژوهش با نتایج پژوهش عسگریان

، (5919) یشوق و پیلیه ، پژوهش نژاد(5915) جوادپور و

 و  الدین ، سلاح(225۱) (، هوسر5910همکاران )حیدری و 

 ، همخوانی دارد.(2252)  بدیان و ، تیلور(2256)  همکاران

 معنا رابطه از حاکی (5910همکاران )تحقیق حیدری و  نتایج

 یهایافته .است کارکنان وریبهره و کاری وجدان بین دار

 رضایت بین که داد نشان (5919) یشوق و پیلیه پژوهش نژاد

 ،موفقیت برای تلاش داری، خویشتن) یکار وجدان و شغلی

 و ولا دوره معلمان وریبهره با( ترتیب و نظم و یشناسفهیوظ

 .دارد وجود معنادار رابطه ساوه شهرستان متوسطه دوم

 عوامل که دادند نشان (5915) روانیش جوادپور و عسگریان

 وفقیت،م برای تلاش ،یشناسفهیوظ ترتیب، و نظم کفایت،

 وریبهره بر کارکنان یریگمیتصم در احتیاط و داری خویشتن

 به توانیم حاضر پژوهش نتایج توضیح در .دارد ریتأث کارکنان

 است یادرجه کار وجدان. کرد اشاره کاری وجدان تعریف

 تا ارندد انگیزش و یکوشسخت پشتکار، سازمان یک افراد که
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 که است انتظار مورد امری این بنابراین؛ یابند دست هدف به

 خود از هستند، بالاتری کاری وجدان دارای که کارکنانی

 توانمی صورت این در دهند نشان بیشتری تلاش و پشتکار

 ،اندداشته بالاتری کاری وجدان که کارکنانی داشت انتظار

 محوری و اصلی وظایف منظر از چه بهتری شغلی وریبهره

 ثلم جانبی عملکردهای منظر از چه و( یافهیوظ عملکرد)شغل 

 .باشند داشته کارگروهی و مشارکت حمایت،

 در وجدان کاری( هایمؤلفهاز اتکا ) قابلیت شدن معنادار

 تبیین تکاا قابلیت مفهوم اساس بر تواندمی رگرسیونی، تحلیل

 را بودن اعتماد قابل به تمایل اتکا، قابلیت که یطورهمان شود،

 رد قانون مداری بودن، صادق بر ناظر ویژگی این و رساندیم

 یویژگ این با فردی بنابراین ؛است اقتدار و خودنظمی امور،

 دهدیم نشان بالاتری وریبهره خود، معیارهای به دستیابی برای

 لاشت بالا کیفیتی با و درست صورت به امور انجام برای و

وجدان  هایمؤلفه)از  مداری موفقیت شدن . معنادارکندمی

 ابلیتق مفهوم اساس بر تواندمی رگرسیونی، تحلیل در کاری(

 برای لاشت به تمایل بازتاب مداری، شود. موفقیت تبیین اتکا

 نکرد اختیار شامل که است کار در بودن موفق و شایسته

 هب رسیدن تا فعالیت ادامه و خود عملکرد برای بالا معیارهای

 رطو این توانمی ،مؤلفه این تعریف اساس . برشودمی هدف

 پیشرفت و موفقیت بر بیشتر مداری موفقیت که کرد استدلال

وفقیت م به رسیدن برای فرد است ممکن و دارد تأکید سازمانی

 و پیشرفت موارد بعضی در و دهد انجام کاری هر وریبهرهو 

 .ندک خود وریبهرهشغلی و  عملکرد فدای را فردی موفقیت

 یریگجهینتبه ارائه گزارش و  صرفاًاثرگذاری یک پژوهش 

و   برای توسعه بهزیستی یاپله. هر پژوهش باید شودینمختم 

ران مدی گرددیمباشد. لذا پیشنهاد  هاپژوهشرشد علمی سایر 

به  نسبت وریبهرهو مسئولان به منظور دریافت بیشترین 

موضوع اشتیاق کاری بیش از بیش توجه کنند و برای افزایش 

هاد ننمایند. همچنین به سایر پژوهشگران پیش یزیربرنامهآن 

اثرگذار بر اشتیاق و وجدان کاری  یرهایمتغدیگر  گرددیم

 مورد بررسی قرار گیرد. 

 
 

 موازین اخلاقی
در این پژوهش موازین اخلاقی شامل اخذ رضایت آگاهانه، 

تضمین حریم خصوصی و رازداری رعایت شد. با توجه به 

انه بودن محرمبه  تأکیدضمن  هاتکمیل پرسشنامهشرایط و زمان 

د در مور کنندگانشرکت، هاگذاری پرسشنامهنمرهفرایند 

مختار ها از پژوهش و انصراف از تکمیل پرسشنامهخروج 

 بودند. 

 سپاسگزاری
 در را ما که در پژوهش کنندهشرکتشاغل  زنان همه از

 به عمل قدردانی و تشکر کردند یاری پژوهش این اجرای

 آید.می

 تعارض منافع
بر اظهار نویسندگان، این مقاله حامی مالی و تعارض منافع بنا 

 ندارد.

 منابع

 یرابطه ی(. بررس5910) دل آرام. ،یو محمد دیام ،یمیابراه

دارس در کارکنان م یانسان یروین وریبهرهبا  یشغل اقیاشت

 ،یروانشناس یپژوهش یعلم شیهما نیاول ز،یتبر 2 هیناح

 ،یکیرونالکت صورتبهجامعه،  یشناسبیآسو  یتیترب علوم

 .شیسبز، انجمن پا یشرکت طلا

(. رابطه 5910) راد، رعنا. یو بهشت محمدرضا اردلان،

کارکنان با نقش  یو وجدان کار یسازمانفرهنگ

کارکنان دانشگاه  یسازمان یریپذجامعه یگریانجیم

 .62-11 (:0)26کاربردی،  یشناسجامعه ه،یاروم

سرمایه  ریتأث(. بررسی 5911محمدرضا و بهشتی، رقیه ) اردلان،

با  انســانی ینیرو وریبهرهبر  یفرهنگی و سرمایه فکر

ر اجتماعی، مدیریت ب یریپذتیمسئول یگریانجیمنقش 

 .۱9-522 (:5)0، هاسازمانآموزش 

، .؛ ثابتیلی؛ فتحی آشتیانی، عحمد؛ خداپناهی، موادج ،یااژه

 تعامل (.5922.)رویزپ دموسوی،یس و؛ عید؛ قنبری، سرزوآ

 ،یغلدر عملکرد ش یزشیفرا انگ یهاسبکبین شخصیت و 

 .925-952 :0، یمجله علوم رفتار

با عنوان  ی( پژوهش5919بهزاد. ) ،یو شوق هیرق ه،یلینژاد پ پژوهش

 وریبهرهبا  یشغل تیو رضا یوجدان کار نیرابطه ب
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اول و دوم متوسطه شهرستان  یدورهمعلمان )مورد مطالعه: 

 .515-59۱(: 51)9۱ ،یآموزش تیریمد یساوه(، نوآور

 یمهد ،یفارسان یدریهما؛  ح ان،یمحمد؛ کرم ،یگوجان یدریح

 نیرابطه ب ی(. بررس5910) .روسیس ،یچالشتر یو عباس

 یلالملنیبکارکنان، کنفرانس  وریبهرهو  یوجدان کار

رکت استانبول، ش - هیترک ،یاقتصاد و علوم انسان ت،یریمد

 .ایلیا تختیپردازان پا دهیا رانیمد

 یو وجدان کار ی(. رابطه تعهد سازمان591۱) مقدم، رضا. شجاع

نان در کارک یانسان یرویو نگهداشت ن یشغل اقیبا اشت

 نامه انی. پایخراسان رضو یادارات فرهنگ و ارشاد اسلام

ارشد. دانشگاه آزاد سبزوار. دانشکده علوم  یکارشناس

 .یو روانشناس یتیترب

 ی(. الگو5912) نهیسک قواوم آباد، ی؛رمضانمحمد ،ینیاالدیض

به  لیتما زانیسنجش م یبرا یشغل اقیو اشت یساز یغن

 ،یراهبرد تیریترک خدمت کارکنان، مجله مطالعات مد

15 : 511-5۱۱  

امور  تیری(. مد5915) محمد. ،یصائب ؛یعلمحمد ،یطوس

 .. تهران: انتشارات ترمهیکارکنان و منابع انسان

 ی(. بررس5915) .بایفر روان،یو جوادپورش یمصطف ان،یعسگر

کارکنان آموزش و  وریبهرهبا  یوجدان کار نیارتباط ب

 تیریمد یها یپرورش منطقه چهار شهر تهران، نوآور

 .21-52(: 52)21. یآموزش

 تیفیدر ک یشغل یابی ی(. نقش تعال5916) الناز ،یعسکر یعل

 اقیاشت یانجیکارکنان: نفش م وریبهرهو  یکار یزندگ

 – یصنعت یارشد روانشناس ینامه کارشناس انیپا ،یشغل

 .خوراسگان دانشگاه .یتیعلوم ترب دانشکده ،سازمانی

 یبررس (.5912) .دیناه ،یاکرم ؛هاجر مساح، سه؛ینف ،ییرضایعل

اخلاق در علوم و  ،یبا عملکرد شغل یرابطه وجدان کار

 .22-19(: 2)2، یفناور

مهم  رهاییمتغ یبرخ نی(. رابطه ب5921) .قهیاصل، صد نجار

آزاد  کارکنان دانشگاه یسازمان یو رفتارمدن یشغل زشیانگ

 ،یی نو در روانشناسهایافتهمنطقه شش، فصلنامه  یاسلام

1(56 :)12 -21. 

 زشی(، رابطه ابعاد انگ5912صالحه ) ،ییایریعبدالرضا و پ ،ینعام

ارکنان در ک یشغل اقیبا اشت یکنندگ نییخود تع یشغل

 یشرکت ذوب آهن اصفهان. فصلنامه مشاوره شغل

 .05-29 (: 1)9 ،یوسازمان

بعاد و ا یشغل اقیاشت زانیرابطه م ی(. بررس5915پناه، زهره. ) ریوز

شهرستان  ییاجرا یهاکارکنان در دستگاه یهانگرش

 یارشد. دانشگاه آزاد اسلام یکارشناس نامهانیکاشمر. پا

 .یو روانشناس یتیرفسنجان. دانشکده علوم ترب

اصلانپور جو کندان، محمد؛  ل؛یاسماع دیس ،یشبان خیش یهاشم
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